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La investigación ha tenido como objetivo general determinar la relación que existe entre 
“Reclutamiento y Selección del Personal en la Empresa Contabilizado S.A.C. Los 
Olivos 2019”; donde se toma la teoría científica de Mondy (2010) donde indica que el 
reclutamiento es parte de la selección del personal donde esta es el proceso para elegir a 
la mejor persona que mejor se adecue a la empresa. Chiavenato (2007) La selección como 
la elección, entre un grupo de candidatos, cualificados captados mediante el proceso de 
reclutamiento, a la persona que pueda desempeñar correctamente el puesto. Werther y 
Davis (2000) El proceso de selección consiste en una serie de pasos específicos que se 
emplean para decidir qué solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia en el que 
una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decisión de contratar a 
uno de los solicitantes. El tipo de investigación ha sido aplicada, el nivel, descriptivo – 
correlacional; el diseño de investigación, no experimental de corte transversal y el 
enfoque, cuantitativo; la población estuvo conformada por todos los trabajadores de la 
empresa contabilizado s.a.c., los olivos – 2019,el instrumento utilizado ha sido el 
cuestionario de tipo Likert; el resultado y la conclusión después de haber procesado y 
analizado la información es que existe relación positiva considerable del reclutamiento y 
el proceso de selección.  
 





The general objective demonstrates the relationship between Recruitment and Personnel 
Selection in Empress Contabilizado S.A.C. Los Olivos 2019 where the scientific theory 
of Mondy (2010) is taken, which indicates the recruitment is part of the selection of 
personnel where the process is to choose the best person that best suits the company. 
Chiavenato (2007) Selection as the choice, among a group of qualified candidates 
captured through the recruitment process, to the person who can perform the job correctly. 
Werther and Davis (2000) The selection process consists of a series of specific steps that 
are used to decide which applicants should be hired. The process begins in which a person 
applies for a job and ends when the decision to hire one of the applicants occurs. The type 
of research has been applied, the level, descriptive - correlational; research design, non-
experimental cross-sectional and quantitative approach; The population was made up of 
all the workers of the company counted s.a.c., the olive trees - 2019, the instrument used 
has been the Likert type questionnaire; The result and the conclusion after having 
processed and analyzed the information is that there is a considerable positive relationship 














A nivel global la alta rotación de personal en las compañías está en grave dificultad que 
negativa permite a las organizaciones funcionar con normalidad ya que esta crea grandes 
dificultades y deficiencias, altos porcentajes en los índices de rotación de personal 
conllevan al incremento de los costes coherentes con los métodos de reclutamiento, 
entrenamiento de practicantes recién ingresados. A las organizaciones les declive riqueza 
acordar colaboradores especializados de recursos humanos para interpelar y pactar 
postulantes, para seguido educar a distintos talentos humanos; éste es un trascurso que 
demanda recursos económicos y además irrumpe a los personales capacitados de las 
diligencias indispensables contiene formar entradas, ya que los trabajadores con años de 
hábito en su área que normalmente son los que deben capacitar a los recientemente 
integrados, se concentran carencia en sus actividades profesionales corrientes. La 
productividad también se ve afectada, esto se debe a que los colaboradores que cuentan 
con más experiencia y tiempo en una empresa tendrán más conocimiento y le brindaran 
más importancia a las políticas y metas de ésta, así como una manera más eficiente de 
cumplir sus funciones dentro de la misma por el contrario los colaboradores recién 
ingresados usualmente necesitan período hacia educarse a desempeñar sus ocupaciones 
apropiadamente; a manera las organizaciones con aceptación rotación de personal 
prolongan a contar crecidamente colaboradores fuera de hábito, consiguen obtener a 
sobrellevar de una disminución rendimiento. Los índices de alta rotación crean ausencia 
de equipos de trabajo esto hace que el alcance de objetivos y metas se vea afectado de 
gran manera, al haber nuevos empleados no se pueden formar lazos entre los trabajadores. 
 
Nacionalmente la alta rotación tenemos que en el Perú muchas empresas no le dan la 
importancia que se deberían tener al momento de reclutar su talento humano, en las 
empresas no tiene personal calificado para realizar este tipo de procesos y esto perjudica 
a las empresa ya que no consiguen talentos humanos ideales para las funciones que 
requieren los puestos, por lo tanto; se crea un problema de alta rotación del personal, 
perjudicando el clima laboral que se vive en la empresa que ocasiona es que no haya una 
cultura organizacional homogénea ya que siempre hay nuevos trabajadores, hay ausencia 
de equipos de trabajo, no hay un buen clima organizacional, al ejecutar un mal asunto en 
el reclutamiento y selección el trabajador no se siente cómodo con sus funciones y el 





gerencia no motiva al personal no existe una línea de carrera, no hay política de 
recompensas, no se celebran días festivos como el día del trabajador ni fechas especiales 
como cumpleaños de los trabajadores el talento humano de la empresa está insatisfecho 
con los pagos y ya que no  existe una línea de carrera en la empresa optan por retirarse. 
Una alta rotación del personal crea graves problemas a la empresa. Problemas 
económicos, pues cada vez que se produce un cambio de personal hay que cargar con 
gastos de formación y adaptación. Otro problema que acarrea también es el de no poder 
conseguir una homogeneidad adecuada en cuanto a la cultura organizativa. Si tenemos un 
equipo de trabajo con alta rotación no podemos pensar en una actitud homogénea en el 
mismo. El servicio al cliente será diferente, la colaboración entre compañeros también 
será distinta 
 
Localmente La rotación del personal se entiende a modo la cifra de veces que la empresa 
necesita de un trabajador para cubrir un puesto de trabajo. Si esta rotación es elevada o 
alta se cambia en un gran dificultad hacia la organización ya que le crea gastos adicionales 
al estar contratando personal nuevo porque estos requieren de una capacitación, un mal 
clima laboral, un mal servicio o producto y es por eso que la empresa debe elegir bien a 
su personal ya que estos son su carta de presentación. 
Es por ello se ha logrado detectar la problemática reclutamiento y selección del personal 
en la empresa Contabilizado S.A.C., Los Olivos – 2019, donde se pretende ejecutar una 
investigación que indagación fijar la correlación cierta de la variable una y dos. 
Por otro lado Pelaes (2010) En su teoría “Reciprocidad entre el clima empresarial 
y la complacencia del consumidor en una compañía de valores telefónicos”, Tiene tal 
problema universal el clima organizacional y la gozo del cliente. Esta tesis es para elegir 
la categoría ilustrada de Graduado en Saberes Administrativas. Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos, Lima. El equitativo coexistió el de establecer si concurre una 
analogía entre la variable1 y variable2 en la compañía Telefónica, de modo como que a 
régimen que se aumente la elevación del clima empresarial desarrollarán las elevaciones 
de complacencia de los consumidores. La sistemática que se empleó fue de ejemplo 
“descriptivo – explicativo”. La investigación ultimó que se evidenció la Hipótesis 
Específica 1 la cual trazaba que prexiste analogía inmediata entre el clima empresarial. 




las recomendaciones interpersonales avance sucesivamente la complacencia del 
consumidor. 
Según Blasco, R (2004). “recruitment and selection of personnel in companies”, el 
propósito del artículo es conceptualizar el reclutamiento y selección de personal en 
empresas donde se llega a la terminación que toda empresa debe realizar el reclutamiento 
de personal con mucha cautela y precisión porque este afecta directamente a la selección 
del personal y por lo tanto afecta a la productividad de la empresa. 
 Así mismo Guinea (2019) “the importance at present and the growth that the 
companies are taking in the recruitment and selection of personn “el propósito de su 
artículo es conceptualizar La importancia actual y el crecimiento que las empresas están 
tomando en la contratación y selección de persona 
 Donde se obtiene a la terminación que el reclutamiento y selección de personal en estos 
últimos años ha estado en crecimiento enormemente en las empresas, actualmente las 
empresas contratan profesionales especializados solamente en reclutamiento y selección 
de personal porque esto auxiliara a elegir buenos trabajadores y así mejorar la producción 
de la empresa. 
 Por otro lado, Martínez (2018) el propósito de este artículo es conceptualizar en que 
debe buscar un reclutador donde se llega a la conclusión que todo empleador debe buscar 
en un trabajador interés, concentración, facilidad de palabra, buena redacción entre otros 
puntos esenciales para luego poder elegir entre todos los reclutados ir a la selección del 
personal y elegir al mejor postulante para el puesto. 
 También Castro (2007) “conceptualize recruitment processes and social networks ”el 
propósito de este artículo es conceptualizar procesos de reclutamiento y redes sociales 
donde se llega a la conclusión que todo reclutador debe informar exactamente los 
requisitos para el puesto mediante redes sociales y así ahorrarse el tiempo de estar 
preguntando a cada postulante si cumple con los requisitos. 
 Por otro lado Veintimilla (2017) “recruitment and personnel selection models” el 
propósito este artículo es conceptualizar los modelos de reclutamiento y selección de 
personal donde se llega al cierre que toda empresa actualmente implementa diferentes 
modelos de reclutamiento donde se da enfatiz a las diferentes estrategias de selección de 
personal para la única finalidad de contratar profesionales con experiencia. 
 Así mismo Atalaya (2014) el propósito de este artículo es conceptualizar new 




implementando nuevos enfoques al instante de gestionar el reclutamiento y selección de 
personal, algunas compañías optan por no contratar profesionales en reclutamiento y 
optan por utilizar la inteligencia artificial y así ahorrarse dinero en trabajadores. 
 También Espejel (2018) el propósito de este artículo es conceptualizar la importancia 
de la inteligencia artificial en las empresas para el reclutamiento donde se llega a la 
conclusión muchas empresas le dan más importancia a la inteligencia artificial en vez de 
trabajadores expertos en el área donde la inteligencia articial evalúa a los postulantes 
mediante cuestionarios y videos sobre los postulantes. 
 Así mismo la revista Gestiopolis (2017) en su artículo conceptualiza La importancia 
estratégica del reclutamiento donde se llega a la conclusión que las empresas utilizan 
estrategias de reclutamiento al momento de brindar las exigencias hacia los puntos 
requeridos de la compañía con el único fin ahorrarse período en el transcurso de selección 
de personal. 
Por otro lado, Sánchez (2014) “the study on the recruitment and recruitment process “el 
propósito de este artículo es conceptualizar el estudio sobre el transcurso de reclutamiento 
y reclutamiento donde se llega a la terminación que Sánchez le da énfasis al proceso de 
reclutamiento en las empresas donde observa la implementación de la inteligencia 
artificial y por otro lado los errores que cometen las empresas para la selección de 
personal. 
También Suardi (2019) “Artificial Intelligence and Recruitment” el propósito de este 
artículo es conceptualizar la inteligencia artificial y reclutamiento 
Donde se llega a la conclusión que las empresas para reclutar trabajadores optan por la 
inteligencia funcional donde los postulantes se graban videos respondiendo cuestionarios 
y así poder elegir al mejor candidato para el puesto requerido. 
Así mismo Suardi (2019) “tips to improve your recruitment and selection process”el 
intención de este concepto es ilustrarse los consejos para mejorar su transcurso de 
reclutamiento y selección donde se llega a la terminación que todo empresario debe estar 
pendiente a las nuevas metodologías de clasificación de colaboradores, en el artículo 
busca brindar consejos que todo reclutador debe optar para así poder elegir al colaborador 
con el mejor perfil profesional para el puesto requerido. 
 
Por otro lado, Runa, E (2017) “Recruitment” el propósito del artículo es informar sobre 




por pautas donde existe el medio de las redes sociales o internet, anuncios publicitarios 
en páginas laborales, donde se debe pautar los requisitos del contorno profesional que se 
solicita para el sitio que necesita la empresa.  
 Según Hernández, B (2014) “the selection of personnel, some considerations 
regarding their practices” el propósito del artículo es conceptualizar la selección de 
personal, algunas consideraciones sobre sus prácticas donde se llega a la conclusión que 
todo reclutador debe considerar las nuevas técnicas de clasificación de colaborador para 
implementarlo en el transcurso de selección y así poder contratar a profesionales aptos 
para el puesto requerido. 
 Por otro lado Cruz, D (2015) “the selection of personnel as an ethical and efficient 
process ”el propósito del artículo es La selección de personal como un transcurso ético y 
eficientemente conceptualizar donde se llega a la conclusión que toda empresa debe 
realizar los métodos de elección de personal de modo respetuosa, ética con la mayor 
eficiencia para poder elegir a trabajadores adecuados para la empresa . 
 Según la revista América economía (2017) “new personnel selection techniques ”en 
el capítulo busca conceptualizar los acontecimientos técnicas de selección de personal 
donde se llega a la ejecución que todo empresario o todo reclutador debe estar informado 
de los acontecimientos sistemáticos de selección de personal esto facilitará su labor y le 
permitirá elegir de manera adecuada al mejor postulante para el puesto requerido de la 
empresa. 
 Así mismo Naranjo, R (2014) “The process of selection and hiring of personal in 
medium-sized companies ”el propósito de su artículo es conceptualizar el transcurso de 
selección y contratación de personal en medianas compañía en el que se obtiene a la 
terminación que el origen de selección en las medianas compañías deben ser tomada con 
suma cautela porque en las medianas empresas los trabajadores influyen directamente al 
rendimiento de la empresa , a comparación con las grandes compañías que existen 
diferentes áreas donde pueden corregir algún error de un trabajador. 
Silva y Ubillus, (2015) teoría titulada, “Supuesto de perfeccionamiento fundada 
en capacidades para el transcurso de recepción de personal en una organización de 
asistencia de envío terrestre de carga bruta situada en el norte de la nación”, Tiene como 
problemas la competencia y el sumario de Recepción de Personal. Esta investigación tiene 
como objetivo general supuesto de perfeccionamiento fundada en capacidades para el 




carga bruta situada en el norte de la Patria. El tipo de estudio que se ejecuto fue 
exploración descriptiva ya que detallamos los hechos tal como estuvieron derivados; es 
cualitativa puesto que se recopilara la perspicacia de los trabajadores mediante 
indagaciones, permitiéndonos de este modo reclutar los datos necesaria; y cuantitativa ya 
que se calcularán los informes en representación numérica en la escala de Likert. Se 
aprobó que la organización le falta de un sumario prudente de recepción de personal, este 
sumario se despliega de modo empírica, lo que causa medidas que residen lejano de ser 
una transformación, ocurriendo todo lo inverso; causa una cadena de rarezas por 
incorrección de discernimiento cubierta el hombre que se existe acordando, además sobra 
de recursos de capital y aplazamiento de las formas diarias de la organización. Se 
demostró asimismo que no se hallan retoques de sitios prudentes; lo que ayuda a la 
insuficiente ordenación sobre las situaciones y tareas inseparables al espacio que invade 
cada trabajador. 
Ávila, Guerra y Mendoza (2017) presentan su tesis titulada “La revolución laboral 
no deseada: orígenes y secuelas en empresas corporativas. Estudio de una compañía 
peruana de dispendio masivo”. Pontificia Universidad Católica del Perú. Tiene como 
problema general la mala contratación de personal poco capacitado para puestos en la 
empresa. Esta indagación posee como objetivo universal estudiar los principios y 
derivaciones de la revolución profesional no anhelada a nivel operacional en la compañía 
peruana de dispendio masivo. La trayectoria de esta indagación es descriptivo, ya que el 
equitativo importante de esta teoría es equiparar los mecanismos que intervienen en la 
providencia del colaborador activo a renunciar la compañía y el coste que estos pretextos 
involucran. Se ultima que la rotación laboral no anhelada no solo se da por origen de la 
complacencia profesional como diversos autores han ajustado a lo extenso del tiempo, 
sino por shocks. La población de esta investigación es de 240 obreros que trabajan en la 
compañía apoyando con la encuesta que se está aplicando para la cogida de 
identificaciones, la muestra según formula es de 125 personas que están dispuestas a 
colaborar con dicha encuesta. En conclusión, se da a conocer que todo trabajador debe 
estar capacitado al máximo para cubrir un puesto laboral, cumplir con todo el requisito 
que la empresa solicite si no es así, debe de dar un paso acostado para que el reclutamiento 
sea más eficiente y el control se maneje mejor. Recomendación, la teorías de estos 
escritores muestra que la insatisfacción profesional ciertamente produce la rotación 




teoría, pues tras el labor de campo elaborado, solo una participación pequeño de los 
interrogados salió espontáneamente de la compañía por inspiraciones coherentes a la 
insatisfacción laboral, en su conjunto estuvieron por shocks. 
Cusacani (2017) tesis titulada, “rotación del personal y producción de la compañía 
bienes pesqueros del sur S.A. Tacna, período noviembre 2015 – abril 2016”. Se tuvo 
como objetivo establecer la analogía entre rotación del personal y productividad de la 
organización Productos Pesqueros del Sur S.A. Tacna, periodo noviembre 2015 – abril 
2016. El objetivo general fue establecer el problema que se encontró en la empresa con 
la rotación constante del personal administrativo. La población de la organización fue de 
65 personales del área de administración, la muestra aplicada fue de 55 colaboradores del 
área de administración, Se empleó como método de recolección de dato la encuesta para 
lograr información de los colaboradores. Se comprobó la reciprocidad entre las variables 
mediante la experiencia estadística de Correlación de Pearson, siendo el p valor (0,005) 
menor que 0,05, y su índice de R (-0,942), hallando una correlación entre la rotación del 
personal y productividad. En aquel tiempo la rotación del personal está afín inversamente 
con la productividad de la empresa Bienes Pesqueros del Sur S.A. Tacna, periodo 
noviembre 2015 – abril 2016. Se finaliza que la alta rotación del personal administrativo 
es parte del clima laboral dentro de la organización que ellos mismos reducen, por lo que 
se puede encomendar que su comunicación sea más sincera y se pueda laborar bien. 
Por otro lado Hernández, (2017) sustenta su tesis titulada “Técnicas de reclutamiento y 
selección de personal de las compañías que convienen expulsados de los Estados Unidos 
de América que ingresan al estado por vía aérea.” de la Universidad Rafael Landívar de 
Guatemala. Se encontró como problemas que presentemente considerables guatemaltecos 
se ven forzosos a dejar el país, sitio que el Estado no certifica la existencia consiente y 
cada día es más habitual que la comunidad afronte una o más de las orígenes, que según 
el Junta de Atención al Migrante (CAM) son las más frecuentes para que se de éste 
anómalo, tales como el despido, la escasez y/o miseria, problemas armados, problema 
agrario y ecológico, racismo, entre otras. El objetivo universal es identificar si las 
compañías que pactan a retornados de los Estados Unidos de América utilizan un 
trascurso de reclutamiento y selección de personal especial para las personas que fueron 
deportadas de dicho país. Esta buscó verificar si las empresas que contratan a retornados 
de los Estados Unidos de América manipulan un transcurso de reclutamiento y selección 




y muestra fue de 29 personas deportadas, el instrumento a aplicar fueron las encuestas. 
Para este publicación se manejó una técnicas descriptiva – correlacional de tipo aplicada 
y con un esquema no experimental de corte transversal. Se concluye que la entrevista es 
el único sumario de selección que las asociaciones monopolizan, ya que es muy 
dificultoso ejecutar el transcurso de selección que universalmente se esgrime en 
Guatemala para los guatemaltecos regresados; y que los elementos y juicios de arriendo 
que estas manejan universalmente se asientan en: la cabida de razón y la facilidad con la 
que éstos conversan inglés y su discernimiento y trato con la ilustración estadounidense. 
Después de examinar y sondear las consecuencias que se lograron por intermedio del 
sumario de selección, el encargado o persona delegada de la negociación de personal tiene 
la averiguación forzosa para solventar si se admite al interesado o no. 
Chávez (2015). En su tesis “Proposición de mejora del Transcurso de 
Reclutamiento y Selección de Personal Trayectoria de Administración de Recursos 
Humanos de Secretaria del agua, situada en la localidad de Quito Ecuador”, teoría para el 
título de Ingeniería en Administración Pública. Universidad Central Del Ecuador, Quito. 
El problema identificado es la proposición de mejora del sumario de reclutamiento y 
selección del personal. El cual tuvo como objetivo la mejora del juicio de reclutamiento 
y selección del personal Dirección de Administración de Recursos Humanos de la 
Secretaria del Agua, situada en la localidad de Quito, que permitió optimizar la gestión 
con eficiencia. Para este tesis se manejó una técnicas descriptiva – correlacional de 
prototipo aplicada y con un diseño no experimental de corte transversal, cualitativa la 
población y muestra fue de 30 personas, el instrumento a aplicar fueron las encuestas. La 
investigación ultimó que en la SENAGUA consta una encargo ineficaz de las técnicas de 
selección del personal, desarrollado a que los ordenamientos no se estén bien ordenados, 
esta es una de las conocimientos por las que se retrasan en ejecutar cualquier gestión 
Chinchín y Meza (2014). En su teoría titulada “Selección de personal por aptitudes 
y su atribución en la rotación de personal”, teoría para optar el título de psicóloga 
Industrial. Universidad Central del Ecuador, Quito. El problema identificado es la baja 
contratación de personal para las empresas industriales, ya que no tiene buen manejo de 
recursos humanos para selección al personal adecuado y eficientemente profesional para 
que pueda ocupar el puesto específico en la empresa, los trabajadores tienen que cumplir 
con un rigoroso y competente índice de estudios y especializaciones que requiera el 




capacidades accede someter las relaciones de rotación de Auxiliares de Farmacia en la 
vínculo Pharmacy´s de la ciudad de Quito. La población de la compañía fue de 387 entre 
todos los trabajadores y la muestra final de 250. La metodología es de tipo correlacional, 
cuantitativo de método no correlacional - explicativa. Se concluyó que, el transcurso de 
reclutamiento y selección de personal se ejecutaba utilizando métodos que no ayudaba a 
una selección considerada y que en la actualidad se cambió de modelo que certifiquen la 
considerada caracterización de las capacidades hábiles emplazadas para el trabajo de los 
individuos que desean unirse a Pharmacy´s. 
Por recomendación se puede resaltar que, para la contrata de personal a una 
empresa, todos los postulantes tienen que cumplir con los estudios, experiencias y otros 
estudios que la empresa solicite, para que pueda ver un proceso mejor evaluado y así 
poder designar el puesto a una persona que cuente con todos los requisitos. 
Criollo, (2014) en su tesis titulada “Clima laboral y rotación de personal 
motorizado en la empresa Sodetur S.A” de la ciudad de quito 2014. El problema general 
es el clima laboral y la rotación de personal en la compañía Sodutur SA – QUITO 2014 
El objetivo es establecer si el clima laboral interviene directamente en la de rotación del 
personal motorizado en la empresa Sodetur S.A. La causa de  investigativo fue de tipo 
Correlacional: ya que tuvo como objetivo medir el grado de atribución que existe entre el 
Clima laboral y la Rotación de personal en los trabajadores en la empresa Sodetur S.A y 
el diseño del proyecto de investigación fue Cuantitativo No experimental, Cuantitativo 
por que se utilizó la encuesta de clima laboral el cual nos consintió medir y cuantificar a 
través de técnicas matemáticos y metodologías estadísticas la situación del Clima laboral 
que se localizaron expuestos los colaboradores de Sodetur S.A , y no experimental porque 
nos circunscribimos a detallar, examinar y confrontar la analogía existente entre las 
variables 1 Y 2. Podemos ultimar que efectivamente existe una suceso importante en la 
variable 1 y la variable 2   de la empresa investigada, 
López y Velásquez (2017) en su tesis “Diseño de un programa de reclutamiento y 
selección de personal por capacidades para la comercializadora gran señora de la ciudad 
de barranquilla“Tesis para optar el título de administrador de compañías, sustentada en la 
universidad Francisco de Pala San Tander Ocaña. El problema general de la empresa es 
el diseño de un programa de reclutamiento y la selección de su personal para la 




te de tipo descriptivo, para la fase de recaudación, tabulación investigación de la 
indagación. La población quedará consentida por dos conjuntos: el inicial lo satisfacen 
los tres (3) directores de la Comercializadora, el gerente, subgerente y supervisor general 
y el secundario conjunto lo forman los noventa participantes de la compañía, quienes 
evacuan las ocupaciones operacionales de la compañía. La muestra fue de 67 
colaboradores. La pericia e instrumento de recaudación de investigación, se utilizó la 
indagación como pericia y como herramienta el interrogatorio. Se concluyó que habiendo 
en cuenta que la Comercializadora es una compañía familiar y de acuerdo con la 
capacidad y su radio de labor, solo cuenta con tres dirigentes, todos componentes del igual 
médula familiar, que han ido arrebatando el lugar que en años preliminares dominaron 
otros familiares. 
Se recomienda crear o innovar un programa más eficiente en la selección de 
personal y reclutamiento de las personas que solicita la empresa para que trabaje para 
ellos, esto quiere decir que las personas deben cumplir rigurosa mente el perfil que la 
empresa solicite para el puesto a ocupar. 
En el enfoque teórico Para la actual indagación se toma la teoría de iceberg de 
selección de personal del autor estadounidense Ernest Hemingway donde respecto a la 
variable selección de personal se centra en el conocimiento y capacidad del trabajador, 
donde se llega a observar que en el modelo de iceberg existe seis aptitudes que todo 
trabajador debe tenerlas cuales son conocimiento, motivación , habilidades, tarea social, 
perfil de sí mismo y carácter, para la variable selección de personal se enfoca en las 
habilidades y conocimiento que en el modelo de iceberg es la parte que se ve fácilmente  
donde todo reclutador debe enfocarse en las habilidades y conocimientos de los 
postulantes y estos deban tener todos los requisitos del perfil profesional que la empresa 
requiere para el puesto. 
Definiendo conceptualmente la variable reclutamiento: López (2006) explica que 
“El reclutamiento reside en un trabajo dinámica y flexible cuyo fin es el de investigar y 
reunir el inmenso número de pretendientes en un tiempo determinado para cubrir ese 
lugar.”. El reclutamiento es un proceso por el cual se trata de nombrar al mayor número 
de demandantes posibles para hallar al acertado de ocupar el puesto de trabajo que se 
necesita en la empresa. Según Chiavenato, (2009) nos indica que la elección de la persona 




pretendientes incorporados, aquellos más convenientes a los oficios en la organización, 
con miras a proteger o desarrollar la eficacia y el trabajo profesional. Entonces podemos 
derivar que el reclutamiento de personal es un transcurso por el cual una empresa hace 
uso de diferentes medios de convocatoria para encontrar tantos candidatos como pueda y 
elegir adentro todo ellos al más indicado o al que mejor se adapte al espacio de 
responsabilidad que la compañía requiere resguardar. 
Definiendo conceptualmente la variable selección de personal: Mondy (2010) nos indica 
que la selección del personal, es el paso de Optar a la persona que mejor se adecue y 
adapte dentro de la empresa en su área respectiva, lo principal es el ya que será el objetivo 
del transcurso de selección para después capacitarlos y otorgarles una apropiada 
inducción. Chiavenato (2007) La selección a modo la elección, entre un conjunto de 
aspirantes, cualificados captados mediante el transcurso de reclutamiento, al individuo 
que consiga librar decentemente el espacio. Werther y Davis (2000) El transcurso de 
selección radica en una sucesión de intentos definidos que se utilizan para concluir qué 
interesados corresponden ser empleados. El transcurso se instruye en el que un sujeto 
requiere una ocupación y concluye cuando se promueve la disposición de acordar a uno 
de los peticionarios 
Problema general: ¿Qué relación existe entre Reclutamiento Y Selección del 
personal en la Empresa Contabilizado Sac, Los Olivos 2019?. Especificos : 1. ¿Cuál es la 
relación que existe entre las habilidades y experiencia y el reclutamiento de la empresa 
Contabilizado S.A.C. Los Olivos - 2019? 2. ¿Cuál es la relación que existe entre la 
creatividad e innovación y el proceso de selección de la empresa Contabilizado S.A.C. 
Los Olivos - 2019? 3. ¿Cuál es la relación que existe entre las habilidades interpersonales 
la inducción del personal de la compañía Contabilizado S.A.C.; Los Olivos - 2019? 
La justificación teorica del estudio, a  partir del lugar de vista teórico, la actual 
indagación creó reflexión y discusión de la variable independiente Reclutamiento está 
relacionado con la teoría que nos brinda Funiber, Universidad de Cataluña. Maestría en 
Recursos Humanos (2013) El reclutamiento y selección de personal forma porción de la 
gestión de los recursos humanos y tiene como objetivo de estudio seleccionar al personal 
apto para desarrollar una diligencia. Su ocupación social radica en concordar el progreso 
humano y el progreso económico con las escaseces del consorcio. Asimismo, para la 
variable dependiente Rotación de Personal nos concierne enunciar con la teoría expresada 




concretar la vacilación de colaboradores entre una compañia y su contexto; esto simboliza 
que el cambio de individuos entre la empresa y el contexto se precisa por el cuerpo de 
individuos que integran en la distribución y el de las que surgen de ella. Estos aspectos 
teóricos han sido inspeccionados durante el progreso de la exploración, con el propósito 
de conocer con claridad científica el nivel de relación entre el reclutamiento y la rotación 
de personal en la compañía Contabilizado S.A.C Los Olivos – 2019. Justificación teórica: 
Los resultados de la investigación se colocarán al tanto de la gerencia de la organización, 
ellos tomaran las decisiones apropiada para perfeccionar la dificultad de excesivo cambio 
de colaboradores que tiene la organización.La información creada en esta investigación 
valdrá como informe para las posteriores investigaciones de contenidos relacionadas y 
como material informativo. Justificación metodologíca: Para conseguir los objetivos de 
la indagación actual se ha dispuesto de la técnica científico, se utilizarán instrumentos de 
cálculo para la VARIABLE 1 Reclutamiento, VARIABLE 2 Selección de Personal. Se 
distinguió una muestra para utilizar el instrumento de percepción de identificaciones con 
lo que, últimamente, se expusieron deducciones, terminaciones y fabricaron 
representaciones a la compañía. La actual indagación se situó en el diseño no 
experimental. 
Hipotesis general: Existe relación entre Reclutamiento Y Selección Del Personal 
en la Empresa Contabilizado Sac, Los Olivos – 2019. Específicos: 1. Existe relación entre 
habilidades y experiencia y el reclutamiento En La Empresa Contabilizado Sac, Los 
Olivos 2019.2. Existe relación entre la creatividad e innovación y el proceso de selección 
En La Empresa Contabilizado Sac, Los Olivos 2019. 3. Existe relación entre las 
habilidades interpersonales y la inducción del personal En La Empresa Contabilizado Sac, 
Los Olivos 2019 
Objetivo general: Demostrar la relación que existe entre Reclutamiento Y Selección 
del Personal en la Empresa Contabilizado S.A.C. Los Olivos 2019. Específicos: 
1.Describir la relación que existe entre las habilidades y experiencia y el reclutamiento 
en la empresa Contabilizado S.A.C Los Olivos – 2019.2. Representar la correspondencia 
que consta entre la creatividad e innovación y el transcurso de selección en la empresa 
Contabilizado S.A.C Los Olivos – 2019.3.  Detallar la relación que existe entre las 
habilidades interpersonales y la inducción del personal en la organización Contabilizado 






Esta indagación emplea el método hipotético-deductivo. 
Behar (2008) enunció que el método hipotético deductivo busca relacionar la verdad o 
falsedad de las hipótesis planteadas a partir de las consecuencias observacionales. (Pág. 
40) 
Por otro lado, Bernal (2010) señala que el método hipotético-deductivo se inicia de una 
de las afirmaciones de hipótesis, comparando los hechos con los resultados. (Pág. 60) 
Enfoque Cuantitativo 
Hernández et al (2014) plantean que el orientación cuantitativo es en serie y evidenciable, 
manteniendo un orden en cada etapa, lo cual favorecerá a delimitar adecuadamente la 
investigación en cuanto a los objetivos, hipótesis y determinación de las variables, 
estableciendo el diseño y empleando el método estadístico, llegando a las conclusiones 
de las hipótesis. (Pág. 4) 
2.1.2 Tipo de Investigación  
En este estudio la indagación es aplicada debido a que se tienen investigaciones que 
ya se realizaron respecto a las variables de estudio a fin de tomar decisiones que 
nos ayuden a solucionar la problemática, para Tan, J., Vera, G. y Oliveros, R. (2008) 
la investigación aplicada se enfoca en introducir nuevas tecnologías teniendo como 
base los instrucciones alcanzadas a través de la exploración estratégica para 
comprobar si estos conocimientos logran ser aplicados en cualquier lugar 
ofreciendo oportunidades significativas. (Pág. 147) 
2.1.3 Nivel de Investigación  
Esta investigación es de nivel descriptivo correlacional porque se analizan las 
variables a través de la información recolectada y así conocer la relación entre las 
ellas. 
II.   MÉTODO 
2.1. Diseño de investigación  




Bernal (2010) cita a Salkind (1998) quien afirma que “la exploración correlacional 
posee como intención descubrir o inspeccionar la analogía entre variables o 
resultados de variables” (Pág. 114) 
2.1.4 Diseño de Investigación  
En este estudio el diseño es no experimental y transversal ya que no se pueden maniobrar 
las variables y la información recolectada es de un solo momento. 
Para Hernández et al (2014) la indagación no experimental es cuando la investigación se 
ejecuta sin cambiar de manera intencionada las variables, a fin de ver su consecuencia 
sobre otras variables. (Pág. 152) 
Por diseño transversal Bernal (2010) nos dice que la información que se obtiene de la 
población o muestra, son de única vez en un determinado tiempo. (Pág. 118) 
 
2.2. Variables, Operacionalización  
2.2.1 Variables  
Variable 1: Reclutamiento según López (2006) : El reclutamiento es flexible cuyo fin es 
el de investigar y reunir el inmenso número de pretendientes en un tiempo determinado 
para cubrir ese lugar. 
Dimensión 1: Habilidades y Experiencia. Según Puchol, (2010): Las habilidades y 
experiencia existen dos tipos de habilidades y experiencias, las específicas y las 
transferibles. Las habilidades determinadas son aquellas que obtienen al desarrollar un 
trabajo en determinado. Las habilidades transferibles son aquellas que un elemento ha 
adquirido ejecutando una responsabilidad o una diligencia, y que pueden emplear a otro 
trabajo o diligencia distintos.Robbins, (2004) el cual nos indica que todos tenemos 
fortalezas y debilidades en cuanto a las destrezas que nos ponen por arriba o por debajo 
de otros al ejecutar ciertos trabajos o diligencias. Desde el punto de panorama de la 
administración, el tema no es si la gente difiere en expresión de sus habilidades, si no 
saber cuáles son tales disparidades y saber valer. La experiencia se consigue, 
directamente, mediante observación o practica o, indirectamente, a través de la lectura. 
Indicador 1: Proactividad según Francke (2013): El comportamiento proactivo es un 




Somos garantes de negociar nuestras convenientes carreras; es preciso cristianizar en 
agentes activos de cambio, tener decisión personal y saber hacer frente a la incertidumbre. 
Indicador2: Trabajo en Equipo según Landy y Conte (2005): Es el ligado de dos o más 
personajes que se conciernen, son interdependientes y que se congregan para lograr 
objetivos específicos, en donde los módulos de labor efectivas deben de pasar por un 
progreso o una sucesión primordial llamada modelos, varios de estos modelos de 
conjuntos deben ejecutar tareas determinadas en un tiempo explícito, pero diversos otros 
persiguen un bosquejo desigual de acuerdo a seguridad, estatus, autoestima, inscripción, 
dominio y obtención de fines. 
Dimensión 2: Creatividad e Innovación según Villafana (2013) explica que la innovación 
es la causa en el cual a partir de un pensamiento, fantasía o afirmación de una escasez se 
despliega un beneficio, habilidad o prestación útil hasta que sea comercialmente 
aprobado. Asimismo, se puede definir que La innovación se relaciona a la creatividad. Se 
alterna de un cambio o de una transformación que opina la creación o la postura en 
camino de algo novedoso. De este modo, la innovación siempre aparece vinculada al 
avance. 
Indicador1 : Flexibilidad Laboral según  Miguelez (2012) : La flexibilización es un 
resultado obvio de la necesidad de las empresas para lograr distribución del trabajo, y se 
emplea en el control sobre la forma como el colaborador lo establece, aún sin tener en 
balance las opiniones o variables de satisfacción laboral, condiciones físicas y/o mentales 
del mismo. 
Indicador2: Expresivo según Carevic (2002): Simboliza la representación más primordial 
de metamorfosis, caracterizándose por la espontaneidad y la naturalidad. La persona es 
capacitada de manifestar nuevas convenciones de manifestarse, que le consienten, por 
una parte, una auto identificación y por otra, una superior declaración con los restante y 
con el ambiente. Estos sucesos conveniencias de dicción consienten la atracción e 
introducción de la existencia afectuosa, de variados tonos y relaciones no reiteradas.  
Dimensión 3: Habilidades Interpersonales según Fernández Ballesteros (2004): Existen 
dentro de las destrezas sociales algunos como heterogeneidad, ya que comprende de 
semejantes conductas en distintas etapas evolutivas y en varios niveles de trabajos 
conjuntamente en los argumentos que consigue dar a lugar la diligencia humana y la 




de un carácter completado. c) Especificidad situacional de la diligencia social, por lo que 
derivación muy significativo en los argumentos socioculturales. Bisquerra (2007), nos 
contribuye afirmando que la capacidad social como una de las capacidades de la 
comprensión apasionada, está perteneciente al contenido para soportar y proteger 
inapreciables relaciones con otros individuos. Lo cual soporta a sujetar las extensiones de 
declaración afectiva, respeto, una conducta pro-social, desconfianza y solución de 
problemas, asertividad, colaboración, capacidad para negociar contextos apasionados.  
Indicador1: Empatía Según Goñi (2017):La empatía reside en declarar que le concebimos, 
lo que expresa y como lo explica. Alcanzar el correo la designio del emisor poseer el 
contenido de reproducirlo sin cambiar, eso se lo manifestamos con la cualidad física, las 
actitudes, con la representación amable en que nos regimos, en la representación en que 
confesamos sus incógnitas con comitivas de señas acertadas. Exponer que se concibe al 
participante que los nuevos perciban lo que se pretende trasferir. 
Indicador2: Respeto según Goñi (2017) :Respeto es estar a la mira y valorando al nuevo, 
valuando la expresión de quien lengua, como individuo y locutor, estar al corriente que 
tiene iguales derechos que los míos, con sumisión, estar al tanto que es retrato de mando. 
Concibiendo que se logren disentir en las ideas, discutiendo de modo imparcial sin agredir 
al individuo. Se declara franqueza, honestidad, se expresa que está agradable con el otro 
individuo, que estamos claros y transparentes con otra individuo somos 26 parecidos con 
lo que especulamos y apreciamos hacia ellos. Perpetuamente que se rija al predicador hay 
que formar con acatamiento, de carácter positiva, directos. 
Variable 2: Selección del personal según Mondy (2010): Es el proceso de elegir a la 
persona que mejor se adecue y adapte dentro de la empresa en su área respectiva, lo 
principal es el ya que será el objetivo del proceso de selección para después capacitarlos 
y otorgarles una apropiada inducción. 
Dimensión 1: Reclutamiento según Pereda, Berrocal y Alonso (2014): El reclutamiento 
es el desarrollo mediante el cual los apoderados de la selección de individuo ejecutan la 
búsqueda de aspirante que se piensa poseen las propiedades convenientes a la vacante 
dentro de la empresa. 
Indicador1: Perfil del puesto según Mondy (2010): Es un informe que nos indica y 




espacio laboral y son las competencias que debe tener el individuo para desarrollarse en 
el trabajo. 
Indicador2: Reclutamiento Externo según Pereda, Berrocal y Alonso (2014):Es la 
investigación de individuos que no se hallan dentro de la organización para ocupar un 
vacante de trabajo. Su plan es descubrir solicitantes que deseen laborar en la empresa y 
tengan las características que se hallan dentro del puesto; se lograrían indagar éstos en 
oficinas de empleo, bolsas de trabajo, centros universitarios, y también publicar anuncios. 
Indicador3 : Reclutación Interno según Pereda, Berrocal y Alonso (2014) :Cuando se 
posee un sitio de vacante, los postulantes también logran ser reclutados dentro de la 
organización, es por ello que se logran hallar entre los propios colaboradores que aprecien 
invadir otro puesto laboral; ello ayudará a la satisfacción y motivación de los 
colaboradores pues revelará que logran avanzar en su carrera profesional en la empresa, 
reducirá el tiempo que se invierte en el proceso de selección solo si se tienen las 
estimaciones de los participantes renovadas. 
Dimensión 2: Proceso de Selección según Chiavenato (2010) :El proceso de selección 
trabaja como un paso compuesto de distintas etapas, períodos consecuentes por las que 
pasa el aspirante. En las etapas preliminares se utilizan las técnicas más económicas y 
sencillas. La Causa de elección es un dispositivo en el cual constan otras valoraciones que 
se les emplea a los postulantes primeramente reclutados para luego concretar quienes 
permanecen en el puesto laboral. 
Indicador1: Pruebas según Mondy (2010): Se hallan dos tipos de pruebas, técnicas las 
cuales ejecutan la investigación del grado de capacidad, habilidades y conocimientos para 
diversas tareas que ejecutarán los postulantes, también están las pruebas psicotécnicas 
que miden los rasgos de personalidad, los intereses de los postulantes y las aptitudes, 
permitiendo una comparación acertada y rápida. 
Indicador 2: Entrevista según Mondy (2010): Es una especie de diálogo donde se utiliza 
la formalidad, tiene como primordial función dar a conocer si el postulante congrega todas 
las características para desarrollarse en el puesto laboral. 
Dimensión 3: Inducción del Personal según Mondy (2010): La inducción del personal es 
el primer aprendizaje para los nuevos colaboradores para declararles ciertos aspectos de 




disponer el contenido de inducción porque generalmente es los seis primeros meses en 
los que los colaboradores deciden permanecerse en la empresa o no. 
Indicador 1: Desarrollo según Mondy (2010) :Es un aprendizaje constante que ayuda a 
los colaboradores a seguir al ritmo de la evolución de las empresas, que va más allá de 
solo instruir cómo ejecutar ciertas tareas del puesto de laboral. 
Indicador 2: Remuneración según  Mondy (2010): Es el pago económico que se logra por 
la labor ejecutada y debe ser comunicada durante el proceso de inducción, pues los 
colaboradores anhelan conseguir información del método de pago, ya que usualmente se 
manifiesta durante el proceso de selección y reclutamiento. 
Indicador 3: Capacitación según Mondy (2010) : Instruye a los nuevos colaboradores 
todas las habilidades y conocimientos que se solicita para poder desenvolverse en su 
























López (2006) explica que 
“El reclutamiento reside en 
un trabajo dinámica y 
flexible cuyo fin es el de 
investigar y reunir el 
inmenso número de 
pretendientes en un tiempo 
determinado para cubrir ese 
lugar.” (p.42) 
La variable 1 
reclutamiento se 
medirá mediante 
cuatro dimensiones a 
través de un 
cuestionario que 
contiene 7 ítems y que 
posteriormente se 
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Mondy (2010) nos indica 
que Es el proceso de Elegir a 
la persona que mejor se 
adecue y adapte dentro de la 
empresa en su área 
respectiva, lo principal es el 
ya que será el objetivo del 
proceso de selección para 
después capacitarlos y 
otorgarles una apropiada 
inducción 
La variable 2 selección 
del personal se medirá 
mediante cuatro 
dimensiones a través 
de un cuestionario que 
contiene 7 ítems y que 
posteriormente se 
aplicaran a la encuesta 
elegida. 




Proceso de Selección Prueba 14-15 
Entrevista 16-17 









2.3 Población, Muestra y muestreo 
2.3.1 Población 
Para establecer la población de la actual exploración, ante todo se logró la suma de 
los empleados la empresa donde se está realizando el estudio, cual fue de 50 
colaboradores del área de administrativa, auditoria, tributaria y área contable. 
Carrasco (2015) nos indica que es un grupo de los indivisos para las recapitulaciones 
de estudios que conciernen al ambiente en el que se gestiona la labor de su 
indagación. 
2.3.2 Muestra 
Concretan que la muestra es una cantidad específica de la población donde se recauda 
datos y tiene que concretarse con precisión, la cual debe ser representativa. Baptista 
(2014) 
Para el proceso de la averiguación de Reclutamientos y Selección de Personal en la 
organización Contabilizado. Se seleccionó a los empleados como unidad de análisis. La 
población para una indagación se generaliza los resultados para el procedimiento de 
averiguación, asimismo fortifica la aprobación del instrumento con miras a su ajuste, 
siendo la muestra de 50 colaboradores de las áreas anteriormente mencionadas. 
Por lo tanto, la presente investigación cuenta con dichas características al utilizar como 
módulo de estudios a toda la población objetivo. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1Técnicas de recolección de datos 
Se empleó la encuesta como técnica en el presente proyecto de indagación. 
Según Naresh (2015) las encuestas son distinguidas con una cantidad de número de 
personas o colaboradores utilizando un cuestionario prediseñado y siempre es elaborado 
y evaluado por expertos de investigación. 
2.4.2 Instrumento de Recolección de datos 
Esta indagación se manejará la herramienta nombrado de preguntas por lo que está 
conformado por 20 interrogaciones, ya que estas son planteadas por las dimensiones e 
indicaciones de las variables Reclutamiento y Selección de Personal. 
Muestra que el cuestionario de investigación social es muy es una herramienta muy 




una contestación inmediata y concisa, que son obtenidas por el cuestionario que se les 
brinda a cada trabajador y consumidores. Carrasco (2015) 
2.4.3 Validez del Instrumento  
Brain (2006) nos muestra que la validez del instrumento explica el valor que calcula la 
variable. Por ello la producción del instrumento será hecho a lo pacto que son indicadores 
y dimensiones de las variables, construyendo interrogaciones objetivas y convenientes 
relacionadas al asunto para que así nos den conclusiones reales.  
El instrumento de la actual indagación fue valorado y admitido por un conjunto de 
especialistas del contenido, los cuales se especificarán a continuación en la Tabla 2.4.3.1 
Tabla 2.4.3.1. 





Experto 1 Dr. Carranza Estela, Teodoro Aplicable Investigador 
Experto 2 




Experto 4  
 
Dr. Alva Arce, Rosel 
 
 








Fuente: Elaboración Propia 
 
2.4.4 Confiabilidad Del Instrumento 
Se describe al valor de confianza o seguridad con el cual se logran consentir las 
deducciones logrado por un investigador asentado en las instrucciones utilizado para 
efectuar su estudio. Según Briones (2017) 
 



































.690 .742 50 
Tabla 2.4.4.3 
Escala de medidas para evaluar el coeficiente alfa de Cronbach 
Valor Nivel 
<0,5 
0,5 a 0,6 
0,6 a 0,7 
0,7 a 0,8 









Luego de examinar los resultados obtenidos mediante la técnica de alfa de Cronbach, se 
llegó obtener tal resultado 0.742 de 50 elementos, por lo tanto muestra que de acuerdo a 
la escala se considera los datos aceptables. 
 
2.5 Procedimiento 
 Primero, se preparó el instrumento para la encuesta.  
Segundo, se coordinó y solicitó la autorización del contexto de estudio. 
 Tercero, se efectuó la encuesta.  
 
 




2.6.1. Análisis descriptivo 
 Según Hernández, Fernández y Baptista (2010): El investigador busca detallar sus 
datos y Alfa de Cronbach N de elementos ,882 25 23 posterior a ello ejecutar estudios 
estadísticos para concernir las variables. Es decir, ejecuta estudios estadísticos de tipo 
descriptivo para cada uno de los ítems y en seguida para cada una de las variables de 
estudio; posteriormente emplea cálculos estadísticos para comprobar o refutar sus 
hipótesis. (p. 287)  
2.6.2. Análisis inferencial  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010): “la estadística inferencial se utiliza 
básicamente para dos programaciones vinculados: comprobar hipótesis poblacionales y 
apreciar parámetros” (p. 306).  
2.7 Aspectos éticos  
Se obtendrá en cálculo la autenticidad de los resultados obtenidos de la investigación; 
el respeto de las creencias individuales, así como la pertenencia intelectual y el respeto 
a la privacidad de los clientes del Banco de Crédito del Perú que serán encuestados para 












Dimensión: Habilidades y experiencia 
Tabla 5  












Válido A veces 9 18,0 18,0 18,0 
Casi Siempre 28 56,0 56,0 74,0 
Siempre 13 26,0 26,0 100,0 




Los resultados obtenidos de la encuesta respecto a la dimensión habilidades y experiencia 
son: 18% respondieron a veces, 56% respondieron casi siempre y el 26% respondieron 
siempre. 
 
3.1.2. Dimensión: Creatividad e innovación 
Tabla 6 












Válido Casi Nunca 2 4,0 4,0 4,0 
A veces 9 18,0 18,0 22,0 
Casi 
Siempre 
19 38,0 38,0 60,0 
Siempre 20 40,0 40,0 100,0 










III. RESULTADOS  
3. Análisis descriptivo  






Los resultados obtenidos de la encuesta respecto a la dimensión creatividad e innovación 
son: 4% respondieron casi nunca, 18% respondieron casi siempre, el 38% respondieron 
casi siempre y el 40% respondieron siempre. 
 
















Válido Casi Nunca 2 4,0 4,0 4,0 
A veces 7 14,0 14,0 18,0 
Casi 
Siempre 
26 52,0 52,0 70,0 
Siempre 15 30,0 30,0 100,0 




Las deducciones conseguidas de la encuesta respecto a la dimensión habilidades 
intrapersonales son: 4% respondieron casi nunca, 14% respondieron a veces, el 52% 
respondieron casi siempre y el 30% respondieron siempre. 
Variable 2: Selección de personal 
 













Válido A veces 8 16,0 16,0 16,0 
Casi Siempre 33 66,0 66,0 82,0 
Siempre 9 18,0 18,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  








Los resultados obtenidos de la encuesta respecto a la dimensión reclutamiento son: 16% 
respondieron a veces, 66 % respondieron casi siempre y el 18% respondieron siempre. 
3.1.5 Dimensión: Proceso de selección 
 
Tabla 9 














Casi Nunca 1 2,0 2,0 2,0 
A veces 9 18,0 18,0 20,0 
Casi 
Siempre 
25 50,0 50,0 70,0 
Siempre 15 30,0 30,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
Interpretación: 
Los resultados obtenidos de la encuesta respecto a la dimensión proceso de selección son: 
2% respondieron casi nunca, 18% respondieron a veces, el 50% respondieron casi 
siempre y el 30% respondieron siempre. 














Casi Nunca 3 6,0 6,0 6,0 
A veces 7 14,0 14,0 20,0 
Casi 
Siempre 
21 42,0 42,0 62,0 
Siempre 19 38,0 38,0 100,0 







Figura 5  
Proceso de 
selección 
Figura 6  






Los resultados obtenidos de la encuesta respecto a la dimensión inducción del personal 
son: 6% respondieron casi nunca, 14% respondieron a veces, el 42% respondieron casi 
siempre y el 38% respondieron siempre. 
3.3 Análisis inferencial 
 3.3.1. Prueba de hipótesis general  
Tabla 11  













Nota: Tomado de Metodología de la investigación, quinta edición, por Hernández, R., Fernández, C., y Baptista, P., 
2010, México D.F., México: McGraw-Hill 
 
Regla de decisión:  
Si α<0.05 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Si α>0.05 se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula. 
H: Existe relación entre Reclutamiento Y Selección Del Personal en la Empresa 
Contabilizado Sac, Los Olivos – 2019. 
H0: Existe relación entre Reclutamiento Y Selección Del Personal en la Empresa 
Contabilizado Sac, Los Olivos – 2019. 
H1: No existe relación entre Reclutamiento Y Selección Del Personal en la Empresa 














V1RECLUTAMIENTO Correlación de Pearson 1 ,805** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 50 50 
V2SELECCIÓN_DEL_PERSONAL Correlación de Pearson ,805** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
El resultado del coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,805, como se observa 
en la tabla 12 y a su vez, el nivel de significancia bilateral (sig.=000) es menor que el p 
valor (0.05), de acuerdo a la regla de decisión se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta 
la hipótesis alterna (H1). En consecuencia y de acuerdo a la tabla 11 de correlación se 
concluye que el reclutamiento tiene relación positiva media con la selección de personal 
en la empresa contabilizado Sac, Los Olivos – 2019. 
 
3.2.2. Prueba de hipótesis específica 1 
 
H: Existe relación entre habilidades - experiencia y el reclutamiento En La Empresa 
Contabilizado Sac, Los Olivos 2019 
H0: Existe relación entre habilidades - experiencia y el reclutamiento En La Empresa 
Contabilizado Sac, Los Olivos 2019 
H1: No existe relación entre habilidades - experiencia y el reclutamiento En La Empresa 










El resultado del coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,733, como se observa 
en la tabla 12 y a su vez, el nivel de significancia bilateral (sig.=000) es menor que el p 
valor (0.05), de acuerdo a la regla de decisión se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta 
la hipótesis alterna (H1). En consecuencia y de acuerdo a la tabla 11 de correlación se 
concluye que las habilidades y experiencia tiene relación positiva media con el 
reclutamiento en la empresa contabilizado Sac, Los Olivos – 2019. 
3.2.3. Prueba de hipótesis específica 2 
H: Existe relación entre la creatividad e innovación y el proceso de selección en La 
Empresa Contabilizado Sac, Los Olivos 2019. 
H0: Existe relación entre la creatividad e innovación y el proceso de selección en La 
Empresa Contabilizado Sac, Los Olivos 2019. 
H1: No existe relación entre la creatividad e innovación y el proceso de selección en La 
Empresa Contabilizado Sac, Los Olivos 2019. 
 
Tabla 14 
Prueba de hipótesis específica 2 
Correlaciones 
 V1D2CREATIVIDAD_E_INNOVACIÓN V2D2PROCESO_DE_SELECCIÓN 
V1D2CREATIVIDAD_E_INNOVACIÓN Correlación de 
Pearson 
1 ,735** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 50 50 
V2D2PROCESO_DE_SELECCIÓN Correlación de 
Pearson 
,735** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 
 
Correlaciones 
 V1D1HABILIDADES_Y_EXPERIENCIA V2D1RECLUTAMIENTO 
V1D1HABILIDADES_Y_EXPERIENCIA Correlación de Pearson 1 ,733** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 50 50 
V2D1RECLUTAMIENTO Correlación de Pearson ,733** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 




El resultado del coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,735, como se observa 
en la tabla 12 y a su vez, el nivel de significancia bilateral (sig.=000) es menor que el p 
valor (0.05), de acuerdo a la regla de decisión se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta 
la hipótesis alterna (H1). En consecuencia y de acuerdo a la tabla 11 de correlación se 
concluye que la creatividad e innovación tiene relación positiva media con el proceso de 
selección de personal en la empresa contabilizado Sac, Los Olivos – 2019 
 
Tabla 15  
Prueba de hipótesis específica 3 
Correlaciones 














N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
El resultado del coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,936, como se observa 
en la tabla 12 y a su vez, el nivel de significancia bilateral (sig.=000) es menor que el p 
valor (0.05), de acuerdo a la regla de decisión se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta 
la hipótesis alterna (H1). En consecuencia y de acuerdo a la tabla 11 de correlación se 
concluye que las habilidades intrapersonales tienen relación positiva media con la 









Las deducciones conseguidas al emplear la técnica estadística predictiva con el software 
SPSS V25, para conseguir los estadísticos descriptivos de las variables de estudio y la 
negociación de las hipótesis de acuerdo a los objetivos planteados en la de indagación, se 
justificaron: 
El objetivo universal proyectado fue establecer la relación entre Reclutamiento y 
Selección del Personal en la compañía Contabilizado S.A.C, S Los Olivos, 2019. Para el 
desempeño de los objetivos de la indagación se aplicaron los instrumentos a las variables 
Reclutamiento y Selección del Personal 
De acuerdo a los deducciones para probar si se cumple el objetivo general, en la 
tabla 12 se observa que existe una correlación positiva y significativa entre Reclutamiento 
y Selección del Personal con un coeficiente de correlación de 0,805 lo cual indica una 
correlación positiva considerable y además de una significancia de p=0,000<<0,05, por 
lo que se toma la decisión de resistir la hipótesis nula y aceptar la hipótesis general; 
Similarmente en la investigación realizada por Guinea(2019) donde se llega a la 
conclusión que el reclutamiento y selección de personal en estos últimos años ha estado 
en crecimiento enormemente en las empresas, porque esto ayudara a elegir buenos 
trabajadores y así mejorar la producción de la empresa. 
De acuerdo al objetivo específico 1, en la tabla 13 se observa que consta una 
correlación positiva y significativa entre Habilidades – Experiencia y Reclutamiento con 
un coeficiente de correlación de 0,733 lo cual indica una correspondencia positiva 
considerable y además de una significancia de p=0,000<<0,05, por lo que se toma la 
disposición de rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis especifica 1; al respecto en 
la investigación realizada por Puchol, (2010): se llegó a la conclusión que las habilidades 
transferibles son aquellas que un elemento ha adquirido ejecutando una responsabilidad 
o una diligencia, y que pueden emplear a otro trabajo o diligencia distinta, por otro lado 
Robbins, (2004): llega a la conclusión que La experiencia se consigue, directamente, 
mediante observación o practica o, indirectamente, a través de la lectura, finalmente 
Pereda, Berrocal y Alonso (2014): llega a la conclusión que el Reclutamiento es la 
ejecución de la búsqueda del aspirante que se piensa contratar. 
 
De acuerdo al objetivo específico 2, en la tabla 14 se observa que existe una 
correlación positiva y significativa entre Creatividad e Innovación y Proceso de Selección 





considerable y además de una significancia de p=0,000<<0,05, por lo que se toma la 
decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis especifica. 2; al respecto en 
la investigación realizada por Villafana (2013): se llegó a la conclusión que la innovación 
es la causa en el cual a partir de una idea, fantasía o reconocimiento. Se alterna de un 
cambio o la postura en camino de algo novedoso. De este modo, la innovación siempre 
aparece vinculada al avance, por otro lado Chiavenato (2010): llega a la conclusión que 
El proceso de selección es un dispositivo en el cual constan otras valoraciones que se les 
emplea a los postulantes primeramente reclutados para luego concretar quienes 
permanecen en el puesto laboral. 
De acuerdo al objetivo específico 3, en la tabla 15 se observa que existe una 
correlación positiva y significativa entre Habilidades Intrapersonales e Inducción del 
Personal con un factor de correlación de 0,936 lo cual indica una correlación positiva 
considerable y además de una significancia de p=0,000<<0,05, por lo que se toma la 
disposición de resistir la hipótesis nula y aceptar la hipótesis especifica. 3; al respecto en 
la investigación realizada por Fernández Ballesteros (2004): se llegó a la conclusión Las 
Habilidades Interpersonales Existen dentro de las destrezas sociales ya que abarca 
desemejantes conductas en diferentes etapas evolutivas y en diversos niveles de trabajos, 
por otro lado Mondy (2010): llega a la conclusión que la inducción del personal es el 
primer aprendizaje porque generalmente es en los seis primeros meses en los que los 












Primera: Existe relación significativa para manifestar que el Reclutamiento tiene 
relación importante con la Selección del Personal en la empresa Contabilizado S.A.C, S 
Los Olivos, 2019 (rs = 0.805, p=000).  
 
Segunda: Existe relación significativa para manifestar que las habilidades y 
experiencia tiene relación importante con el Reclutamiento en la empresa Contabilizado 
S.A.C, S Los Olivos, 2019 (rs = 0.733, p=000).  
Tercera: Existe relación significativa para manifestar que la creatividad e innovación 
tiene relación importante con el Reclutamiento en la empresa Contabilizado S.A.C, S Los 
Olivos, 2019(rs = 0.735, p=000).  
Cuarta: Existe relación significativa para manifestar que las habilidades 
interpersonales tiene relación importante con el Reclutamiento en la empresa 
















Primera: Se recomienda al gerente de la Empresa la empresa Contabilizado S.A.C, S Los 
Olivos, 2019, dar a conocer los resultados de la investigación a fin de dar a  
conocer la influencia  que tiene el Reclutamiento en  Selección del Personal  
Segunda: Se recomienda al gerente de la empresa Contabilizado S.A.C, S Los Olivos, 
hacer capacitaciones a todo su personal en  temas de talento humano para así los 
colaboradores puedan ganar habilidades y experiencias.   
Tercera: Se recomienda al gerente de la empresa Contabilizado S.A.C, S Los Olivos,, 
hacer capacitaciones a todo su personal en creatividad e innovación de los 
puestos de trabajo.  
Cuarta: Se recomienda al gerente de la empresa Contabilizado S.A.C, S Los Olivos, hacer 
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ENCUESTA 
OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como finalidad; determinar la relación que existe 
entre Reclutamiento y Selección del Personal en la empresa CONTABILIZADO S.A.C, Los Olivos, 
2019. 
INSTRUCCIONES: La presente encuesta, consta de 20 preguntas, será empleada con fines 
académicos. Esta encuesta es anónima. Es importante su cooperación y que se responda con 
sinceridad, marca con (X) la respuesta que consideres conveniente. Dónde: N es Nunca; CN es 








HABILIDADES Y EXPERIENCIA 
1 
Se considera usted una persona que resuelve los problemas de manera eficiente      
2 
Usted toma la iniciativa y responsabilidad de que las cosas sucedan      
3 Cree usted que existe el trabajo en equipo dentro de la organización      
  
CREATIVIDAD E INNOVACIÓN 
4 Se respeta el derecho de la flexibilidad laboral dentro de la organización      
5 
Está de acuerdo con el trabajo flexible que la empresa le brinda a sus colaboradores      
6 
Manifiesta usted una buena comunicación con sus compañeros      
7 




Escucha los consejos y críticas de los demás compañeros de trabajo      
9 
Existe conexión inmediata entre usted y los demás colaboradores      
10 
Para usted la empresa respeta con todo lo acordado con sus colaboradores      
 VARIABLE: SELECCION DEL PERSONAL 
 RECLUTAMIENTO 
11 La empresa brinda la información necesaria del perfil del puesto que se requiere para la 
organización 
     
12 
Le parece bien que exista el reclutamiento interno dentro de la organización      
13 
Cree usted que los puestos con mayor cargo deben ser ocupados por personal de la 
empresa 
     
  
PROCESO DE SELECCIÓN 
14 Cuenta con las habilidades y conocimientos necesarios para cumplir con las distintas 
tareas que el puesto de trabajo requiere 
     
15 
Cuenta usted con la personalidad y la aptitud necesaria para mejorar el área a la cual 
pertenece 
     
16 





Cree usted que se debe de mejorar con la formalidad que la empresa ofrece      
 
 
INDUCCIÓN DEL PERSONAL  
18 
Se siente cómodo aprendiendo constantemente dentro de la organización      
19 
Está de acuerdo con el pago económico que la empresa le ofrece por la labor ejecutada      
20 
Le parece bien que la empresa instruya a sus colaboradores en habilidades y 
conocimientos para que estos puedan desenvolverse de manera eficaz en el puesto que 
ocupan 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
45 
